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El objetivo principal de esta investigación fue determinar la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital La 
Peca. La investigación sigue un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y de 
diseño no experimental - correlacional; la técnica utilizada fue el censo y su 
instrumento el cuestionario, diseñándose uno para cada variable; los mismos que 
fueron validados por tres expertos y cuya confiabilidad fue obtenida vía el alfa de 
Cronbach al ser aplicados a una muestra piloto; obteniendo un 0.83 para el 
cuestionario de motivación y 0.744 para el desempeño laboral. La data recolectada 
en los 31 colaboradores de la Municipalidad permitió encontrar que respecto a la 
variable motivación, evidenciando que el 32% muestran un nivel alto, 36% un nivel 
medio y 32% un nivel bajo; y sobre el desempeño laboral un 35.5% un nivel alto, 
35.5% un nivel medio y 29% un nivel bajo; de este modo pudiéndose comprobar 
mediante la contrastación de hipótesis la relación entre las variables en estudio. De 
tal forma se puede afirmar que existe una relación positiva intensa de 0.871 entre 
las variables motivación y desempeño laboral, según indicó el valor del coeficiente 
de Spearman hallado. 
 





The main objective of this research was to determine the relationship between 
motivation and job performance of the La Peca District Municipality staff. The 
research follows a quantitative approach, of a correlational type and of a non-
experimental-correlational design; The technique used was the census and its 
instrument the questionnaire, designing one for each variable; the same ones that 
were validated by three experts and whose reliability was obtained via Cronbach's 
alpha when applied to a pilot sample; obtaining a 0.83 for the motivation 
questionnaire and 0.744 for job performance. The data collected in the 31 
employees of the Municipality will find that with respect to the motivation variable, 
showing that 32% showed a high level, 36% a medium level and 32% a low level; 
and on job performance 35.5% a high level, 35.5% a medium level and 29% a low 
level; in this way, the relationship between the variables under study can be verified 
by hypothesis testing. Thus, it can be stated that there is an intense positive 
relationship of 0.871 between the variables motivation and work performance, as 












La motivación y el desempeño son pilares del éxito organizacional tal como 
afirmaron Dzansi et al. (2016), por lo que es necesario dejar de lado las diferencias 
políticas con el colaborador y centrarse en la motivación de cada uno de los 
trabajadores municipales; por otro lado Schwarz et al. (2020) indicaron que a través 
de una adecuada motivación se puede lograr un mejor desempeño en los 
funcionarios públicos; sin embargo Bashir et al. (2020) indicaron que los 
trabajadores a tiempo completo son más eficientes y generan un mejor rendimiento, 
debido a que están comprometidos con la empresa y familiarizados con su entorno 
laboral; así mismo Prysmakova et al. (2019) pusieron de manifiesto que  la 
exigencia de desempeño del personal, ya sea por cuotas o fijación de metas, sin la 
comprensión real de la motivación, más allá de lo económico; no son conducentes 
al logro de las metas; de igual forma Ampofo et al. (2020) señalaron que es 
importante evaluar el estrés y su efecto en el desempeño de los empleados. 
Grosheleva & Ivanova (2020) sugirieron un sistema de motivación para las 
empresas de servicio público, la cual debe estar fundamentada en los factores de 
Herzberg, de tal forma que deberá satisfacer las necesidades personales; de 
acuerdo con los recursos de la empresa; en tal sentido Vaidya et al. (2020) indicaron 
que en la emergencia sanitaria se observó un alto índice de estrés ocupacional, 
que tiene un efecto fisiológico y psicológico, que afectan directamente el 
desempeño de un empleado; por otro lado Prasad (2020) sostuvo que los hombres 
tienen poco estrés en comparación con las mujeres, lo cual hace que genere una 
baja producción en las empresas, afectando gravemente al área de recursos 
humanos, por ello requiere de planes de desarrollo motivacional; en tanto que 
Rivera  y Gutiérrez (2020) demostraron que el 18% de empresas costarricenses  
han diseñado guías de medición del desempeño laboral de su personal colaborador 
a través de los indicadores clave de desempeño. 
La CEPAL y OIT (2019) indicaron que se esperaba una mejora del 
desempeño laboral para el año 2018 en comparación con años anteriores, por el 
contrario, hubo una sutil disminución del 1.1% referencial al año 2017; de lo 
prescrito se puede indicar que en la actualidad la obtención de un empleo ha 
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disminuido notablemente, por lo tanto la medición del desempeño se ha convertido 
en una práctica rutinaria y de manera obligatoria en Latinoamérica y parte del 
Caribe; por lo que  Sodexo (2019) propuso la creación de un programa denominado 
el empleado del mes, el cual genera un estímulo individual y por consecuente un 
mejor desempeño de funciones laborales. 
Varma (2017) indicó que la organización empresarial actual es muy exigente, 
ya que requiere propuestas creativas e innovadoras, así mismo indicó que la 
motivación de los colaboradores es muy importante; lo cual permitirá un alcance 
pleno de los objetivos de la organización; por otro lado Ghaffari et al. (2017) 
proponen un plan motivacional,  denominado la gestión del capital humano, lo cual 
tiene que comprender las diferencias de los valores, necesidades, tareas y niveles 
de satisfacción en términos de aumento del desempeño laboral y la productividad. 
Sin embargo, Fishman (2017) expresó que existe mucha polémica con las 
evaluaciones de desempeño, donde el 50% de individuos indican la valoración del 
desempeño es injusta, consecuentemente de una muestra de cuatro trabajadores, 
uno de ellos mostró un rechazo a las evaluaciones de desempeño, por otro lado, el 
28% de gerentes de recursos humanos asume que los formularios son llenados 
solo por cumplimiento. 
Así mismo, en la Municipalidad Distrital La Peca, se demostró similar 
situación; al observar una baja motivación que se evidencia mediante el desinterés 
en las labores, inadecuadas formas de conversación y de contestación hacia los 
superiores y compañeros de trabajo, incomodidad por los bajos salarios; de la 
misma manera se evidenció un bajo desempeño laboral expresado en el alto 
requerimiento de permisos personales, incumplimiento en sus funciones, servicio 
inadecuado al usuario, incumplimiento de deberes asignados y por ende un retraso 
en las metas institucionales. Por tal razón se hizo la siguiente interrogación ¿Existe 
relación entre motivación y desempeño laboral del personal de la Municipalidad 
Distrital La Peca, Amazonas, 2020?   
En efecto, la investigación se argumentó en la medida que se generaron dos 
herramientas de recojo de información, las cuales permitieron diagnosticar el 
estado de la motivación y el desempeño laboral del personal de la Municipalidad 
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Distrital La Peca, así mismo se sometió a prueba la relación que existe entre las 
variables, lo cual permitirá tomar decisiones oportunas, por lo que será fundamental 
para el buen funcionamiento de la organización pública, dado que contribuirá de 
manera efectiva para que la gerencia y administración de la municipalidad puedan 
establecer  programas, planes, capacitaciones, con el objetivo de motivar al  
colaborador para que  se desempeñe de manera eficiente y se logre satisfacer las 
necesidades de la organización. Además, los resultados de este estudio serán de 
aporte científico para futuros investigadores. 
 El objetivo principal fue, Determinar la relación entre la motivación y el 
desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital La Peca, Amazonas, 
2020; y los objetivos específicos, (a) Identificar la motivación del personal de la 
Municipalidad Distrital La Peca, Amazonas, 2020; (b) Medir el desempeño laboral 
del personal de la Municipalidad Distrital La Peca, Amazonas, 2020;  y (c) Evaluar 
la relación entre la motivación y desempeño laboral del personal de la Municipalidad 
Distrital La Peca, Amazonas, 2020.  
Finalmente, la hipótesis quedó definida como, Existe relación entre la 
motivación y el desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital La 













II. MARCO TEÓRICO 
Según Dereje (2020) se centró en investigar el efecto de la motivación sobre 
el desempeño laboral de los trabajadores. También pretendía evaluar el grado de 
motivación y su nivel de desempeño laboral. Para cumplir con este objetivo, el 
investigador ha utilizado técnicas simples de muestreo aleatorio; en 179 
empleados, utilizando cuestionarios de escala Likert. La información recolectada 
fue analizada mediante estadística descriptiva e inferencial. Además, el resultado 
de la estadística descriptiva indicó que el desempeño laboral de los empleados ha 
sido poco practicado en el Hospital General de Fiche. Los resultados de las 
estadísticas inferenciales han revelado que todos los factores motivacionales en 
estudio guardan una relación positivamente con el desempeño laboral de los 
trabajadores. De acuerdo con este hallazgo, las prácticas de empoderamiento de 
los empleados están asociadas de manera más significativa y tienen impactos en 
el desempeño laboral de los empleados que todos los factores motivacionales bajo 
estudio.  
Vilema (2018) en su estudio realizado a todo el personal a través de su 
instrumento el cuestionario, medido en escala de Likert, logró encontrar que el 
86.2% de la población indicaron que es importante la motivación y el clima 
organizacional para un eficiente desempeño laboral y el 13.8% indicaron lo 
contrario; por lo que Ponta et al. (2020) indicaron que los incentivos monetarios son 
el principal factor de motivación de los empleados, el cual se le reconoce y se le 
recompensa de manera individual según al puesto que ocupan, de manera que se 
obtenga un óptimo desenvolvimiento laboral en el puesto de trabajo; sin embargo 
las Naciones Unidas (2018) en los Objetivos de Desarrollo Sostenible, 
específicamente en el objetivo número ocho, el cual indica que más del 50% de la 
población carece de oportunidades de trabajo decente, lo cual genera la promoción 
de empleos dignos y oportunidad para todos, con el fin de obtener una mayor 
productividad. 
Edenred (2017) resaltó acerca de la importancia de la satisfacción de un 
trabajador en su puesto de labores indicando que es un 12% más productivo y un 
31% más eficiente, de acuerdo con las investigaciones de la Universidad de 
Warwick y del Wall Street. Debido a la relación entre motivación laboral y 
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desempeño, además ha llegado a ser uno de los factores importantes en el sector 
institucional, sin embargo es conveniente conocer a profundidad acerca de la 
motivación laboral; así mismo mencionó que una adecuada evaluación del 
desempeño laboral es primordial al momento de seleccionar el perfil de cada 
individuo y de esta manera lograr resultados eficientes, además la evaluación se 
enmarca en las cuatro áreas del desempeño: eficiencia, formación adquirida, 
objetivos conseguidos, productividad y calidad del trabajo. 
Al Madi (2017) en su investigación usó la encuesta, conjuntamente con su 
cuestionario a una población de 97 individuos, de los cuales se obtuvo resultados 
óptimos para la fiabilidad con un alfa de Cronbach de 0.812, posteriormente indicó 
que el nivel de significancia fue inferior al 5%; así mismo el coeficiente de 
correlación fue de 0.331 para la motivación de los empleados y su desempeño; 
concluyendo que los empleados con mayor motivación contribuyen de manera 
eficiente con el logro de objetivos.  
 Así mismo, Eliyana et al. (2018) en su investigación participaron un total de 
30 empleados a tiempo completo, lo cual sostuvieron que los empleados que son 
motivados poseen características positivas en el trabajo, mientras que los que 
tienen baja motivación demuestran incomodidad e infelicidad; como resultado el 
desempeño no es el indicado y los objetivos no se logran; en su estudio demuestra 
un nivel de significancia menor al 5%, esto muestra que la motivación laboral afecta 
significativamente el desempeño laboral. 
 Klopotan et al. (2018) señalaron que en su investigación usaron 
exitosamente la técnica del censo y para el recojo de información usaron el 
cuestionario, además empleó la escala de Likert del 1 al 5 y su prueba de 
confiabilidad del alfa de Cronbach fue 0.795; así mismo el 90% de empleados 
indicaron que una buena motivación es importante para un buen desempeño de 
funciones.  
Wairimu (2017) en su estudio demostró que es importante que la gerencia 
haga el respectivo reconocimiento a los empleados, de los cuales el 63% de los 
encuestados estuvieron de acuerdo, en comparación con el 18% que no estuvieron 
de acuerdo; además que el reconocimiento entre compañeros de trabajo fortalece 
el desempeño de cada individuo. 
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Mei et al. (2016) en su investigación aplicaron un censo a una población de 
270 personas, los cuales obtuvieron valores en el alfa de Cronbach de 0.7 para el 
instrumento sobre motivación y 0.9 para el desempeño; así mismo un nivel de 
significancia por debajo del 0,05; lo cual indicó la existencia de una relación muy 
cercana entre variables. 
Jeevan & Poonam (2017) en su investigación analizaron la autoeficiencia 
entre el mentoring  y  efectos sobre el desempeño laboral, quienes indicaron que 
se trabajó con una población de 276 empleados, de los cuales el 40.2% 
reconocieron a su jefe inmediato como su mentor, el 33% mencionó que sus 
colegas y el 22.8% al gerente de planta y un mínimo 4% a sus subordinados; 
concluyendo que el mentoring es fuente de inspiración y motivación para la 
superación de cada individuo, así mismo los resultados revelaron un impacto 
significativo sobre la variable desempeño laboral en 0.029 < 0.05. 
Cadena (2019) concluyó que en su muestra existe entre un 50% y 68% de 
incidencia en la motivación y desempeño laboral, lo que permitió indicar la 
correlación de las dos variables, así mismo manifestó que ambas variables se 
relacionan entre sí, con la única finalidad de lograr objetivos institucionales; sin 
embargo Sodexo (2019) señaló en su estudio, el cual fue recolectado mediante una 
encuesta virtual, donde el 97% de trabajadores piensan que la tecnología mejoraría 
su desempeño laboral; un 67% indicaron que pueden retrasarse al no tener la 
implementacion tecnológica y un 51% sienten un nivel de motivación alto cuando 
tienen la tecnología adecuada para cada función.  
Wigert & Harter (2017) en su artículo científico, indicaron que el 13% de los 
colaboradores se sienten completamente comprometidos con sus labores, lo que 
indicaron que existe una brecha sobre el aspecto motivacional en las 
organizaciones; así mismo el 14% de los empleados está totalmente de acuerdo en 
que las evaluaciones de desempeño que reciben los inspiran a mejorar, por otro 
lado, el 21% de los empleados está totalmente de acuerdo en que su salario e 
incentivos los motivan a lograr sus objetivos. 
Machuca (2018) empleó el cuestionario como herramienta para el recojo de 
información, posteriormente se procesó y se consiguió que el alfa de Cronbach fue 
0,855 para la motivación, lo cual lo hace completamente confiable, además en sus 
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resultados encontró que el total de su población el 10.66% tuvieron baja motivación, 
el 88.67% motivación moderada y un 0.67% una motivación alta.  
Burga y Wiesse (2018) en su estudio usaron la técnica de la encuesta, la que 
fue aplicada a toda su población, previo consentimiento informado, teniendo como 
resultado un nivel de significancia menor al 5%, además  indicaron que existe una 
relación significativa de grado moderado r = 0.604 entre las variables motivación y 
desempeño, lo que indica que al tener un alto nivel de motivación se obtiene un 
excelente desempeño laboral referido a la productividad y eficiencia. En ese sentido 
Venturo (2018) confirmó en su publicación que existe una relación muy cercana 
entre variables. 
Navarro (2019) en su investigación utilizó el cuestionario como medio de 
recolección de datos, lo cual fue aplicado a una muestra de 39 participantes, donde 
un valor de significancia de 0.003 y un grado de correlación de 0.460, demostró un 
grado positivo moderado; por lo que concluye que a mayor motivación mejor 
desempeño. 
Medina (2017) usó la observación y su instrumento la ficha de observación, 
lo cual indicó en su estudio que tuvo una muestra de 66 empleados, que el 82% de 
los colaboradores de la Municipalidad demostraron un nivel mínimo de desempeño, 
el 17% un nivel medio y finalmente el 2% un alto nivel de desempeño. 
Ríos y Vigo (2017) en su estudio lograron determinar la relación entre la 
motivación con el desempeño laboral, de lo que el nivel de significancia fue menor 
al 5% y un valor de correlación de 0.875, lo que indica una correlación positiva; 
además, el 85% de los colaboradores manifestaron que la motivación es buena en 
sus dos factores extrínsecos e intrínsecos, finalmente se determinó que el 76% de 
los participantes demostraron un nivel alto en su desempeño. 
Según Carranza (2017)  en su investigación aplicada a una muestra de 50 
trabajadores,  usando  el cuestionario de desempeño laboral; de este modo se 
obtuvo el análisis de fiabilidad con un Alfa de Cronbach de 0,961; finalmente tras la 
aplicación del instrumento se obtuvo que el  26% tiene un nivel de desempeño 
satisfactorio, 54% un nivel medianamente satisfactorio y un 20% un desempeño 
mínimo; concluyendo que en los colaboradores predomina el nivel de desempeño 
medianamente satisfactorio,  asumiendo  que existe limitantes en el rendimiento. 
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Según Pizarro (2016)  en  su trabajo de investigación, tuvo una población de 
42 personas, por lo que utilizó el cuestionario como instrumento y una escala de 
Likert. En los resultados obtuvo un nivel de significancia menor al 5% y un nivel de 
correlación positiva media de 0.444; además un 71.4% considera que la 
satisfacción laboral es promedia y un 16.7% consideran que es baja; de igual 
manera en el desempeño laboral se evidencia que un 64.3% con un nivel medio y 
un 7.1% muestra un nivel de desempeño bajo. 
Edenred (2017) define a la motivación como el conjunto de factores internos 
y externos de un individuo, además indica que es el proceso de estimulación a un 
individuo para la realización de acciones de satisfacción de necesidades hasta 
lograr alcanzar alguna meta en común; sin embargo la diversidad se origina  
mediante la clasificación de la motivación, hallando diferentes características; como 
la motivación intrínseca que inicia en los aspectos internos del ser humano, la cual 
se puede considerar como la autosatisfacción; por otro lado se tiene a la motivación 
extrínseca, la cual esta inducida por elementos externos como el reconocimiento, 
aumento de salario, entre otras. Del mismo modo hay que distar entre la motivación 
positiva la que se determina como premio o recompensa y la motivación negativa 
la que está vinculada con la amenaza o el castigo, de tal manera también se habla 
acerca de la motivación primaria, la cual indica que la persona actúa para satisfacer 
sus necesidades primordiales y al contrario la motivación social está orientada  
hacia la aceptación de un determinado grupo social; también se  propone algunas 
formas de impulsar la motivación en el ámbito laboral como añadir nuevas medidas 
al momento de seleccionar el personal, contratando a profesionales que 
contribuyan a mantener la motivación laboral, sin dejar de lado sus habilidades, 
además facilitar las herramientas necesarias para cada trabajo y conceder la 
autonomía dentro de sus funciones, lo que permite el desarrollo de funciones sin  
que exista un control exhaustivo, por otro lado el reconocimiento de logros mediante 
incentivos o ascensos son importantes para mantener a un empleado 
completamente motivado en su área de trabajo, la cual deberá estar ambientada 
acorde con las condiciones laborales, brindando comodidad y confort, y finalmente 
facilitar las buenas condiciones laborales. 
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Para la investigación se consideró las siguientes teorías motivacionales  
tales como indica Dereje (2020) quien sustentó que la motivación es un problema 
que afecta el comportamiento de la persona de manera cognitiva y también en el 
desempeño total del individuo; sin embargo, Obiekwe (2016) sostuvo que los 
empleados pueden estar motivados de manera intrínseca y extrínsecamente, 
además afirma que los factores intrínsecos pueden mejorar en gran medida la 
productividad de los empleados. Por otro lado, Mensah et al. (2016) enfatizaron que 
el pago o una buena remuneración fue identificado como el mejor factor de 
motivación para los trabajadores. Sin embargo Maslow (1943) establecion un rango 
de cinco necesidades básicas tales como las fisiológicas, seguridad, sociales, de 
ego o estima y finalmente  de autorealización; las que se situan en forma ordenada 
y se activan una después de otra, siempre y cuando se haya completado el nivel 
de satisfacción inferior; así mismo Colan (2010) afirma que la motivación es la 
actuación de los seres humanos en función a metas, las cuales satisfacen 
determinadas necesidades, además las metas dependerán de la organización y 
cuan motivado está el sujeto para poder realizar su trabajo con éxito, entusiasmo y 
dedicación. De tal manera Fernández (1999) precisó que la motivación laboral es 
un proceso fisiológico y psicológico y el cual es responsable del valor apetitivo o 
aversivo sobre los elementos. Además, Munch (2010) sostuvo que la motivación es 
un proceso importante pero complejo, ya que por este medio se logra que los 
colaboradores cumplan con su labor con responsabilidad y entusiasmo, además es 
posible obtener lealtad y compromiso con el individuo.  
Por lo tanto, Herzberg (1959) fue el primero que estableció que existe dos 
dimensiones de los Factores Motivadores o Intrínsecos y de los Factores de Higiene 
o Extrínsecos, lo cual la dimensión de los factores Intrínsecos contiene los 
siguientes indicadores como el Trabajo en sí, es el cumplimiento de funciones 
específicas, ya que de eso depende la comodidad del empleado, lo cual toma un 
tiempo para la adaptación en la empresa, ya que el individuo no se encuentra 
familiarizado con su entorno laboral; sin embargo, la Responsabilidad es la parte 
primordial  en el trabajo, lo que conlleva a lograr metas y objetivos establecidos en 
la empresa y si fallamos en el  cumplimiento,  se generaría un retraso en el progreso 
institucional; así mismo la Promoción o el cambio de estatus es donde el individuo 
cambia de funciones dentro de la misma empresa; así mismo existe la posibilidad 
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de crecimiento, formación y/o desarrollo, la cual brinda la facilidad de una mejor 
educación y por ende llegar al Logro o realización, tal como se puede describir en 
la felicidad que puede brindar la profesión actual y disfrutar de ella en su momento; 
en efecto un buen Reconocimiento que provenga de parte de un superior o colega 
hace que el trabajador tenga una mejor interacción en la comunidad y de esta 
manera lograr un mejor Estatus laboral dentro de la empresa. En la dimensión de 
los Factores Extrínsecos demuestra la gran importancia de las relaciones 
interpersonales de cada persona en el ámbito laboral; así mismo tiene dos 
denominaciones como empleado y empleador. En toda organización la supervisión 
técnica de colegas y subordinados es el cumplimiento, autonomía y criterio técnico, 
para para la evaluación de cada trabajador, siempre teniendo en cuenta las 
Políticas administrativas y empresariales, la cual orienta hacia un fin en común. Sin 
embargo, Seguridad en el trabajo es la forma de brindar estabilidad laboral hacia 
los trabajadores en una empresa, lo cual influye de manera muy notoria en las 
emociones de las personas, en tal sentido las Condiciones de trabajo está 
relacionada con las políticas institucionales de la empresa quienes deberán estar 
obligados a brindar la salud y la calidad de vida en el empleo. Salario o 
remuneración, es el aspecto que directamente influye en la vida cotidiana de un 
trabajador, debido a que es un condicionante en el ámbito laboral; sin dejar de lado 
la Vida personal, la cual incluyen situaciones de algunos aspectos del trabajo y 
sobre todo los sentimientos de cada individuo en el aspecto laboral. 
Según Robbins y Coulter (2014) la motivación se compone de tres 
elementos: dirección, energía y persistencia del esfuerzo por lograr un objetivo 
común. Cada elemento en su conjunto potencia al individuo, así mismo la 
motivación posee una dimensión de persistencia, la cual hace que los individuos 
sean persistentes hasta lograr sus objetivos o metas. Por otro lado, McGregor 
(1966) en su la teoría X y la teoría Y, donde la teoría X se asume que los individuos  
realizan menos labores posibles, carecen de ambición, evaden responsabilidades 
propias de sus funciones; mientras que en la teoría Y indica que el individuo 
considera al trabajo como algo natural, se auto dirige, tiene imaginación y 
creatividad, además siente motivación y deseos de perfeccionarse; sobre todo 
asume con responsabilidad los objetivos de la empresa; del mismo modo Locke & 
Latham (1991) en su teoría del establecimiento de metas indicó que para hacer 
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realidad un objetivo, lo primero es la motivación del esfuerzo laboral, el cual influye 
directamente sobre  el esfuerzo desarrollado (desempeño); teniendo en cuenta este 
paradigma se puede formular conclusiones relevantes para la motivación y el 
desempeño laboral en el contexto institucional; del mismo modo indica que el 
establecimiento de objetivos deben ser claros y precisos para lograr la eficiencia  
de cada individuo. 
Según Alles (2008)  en su teoría sobre el desempeño laboral indica que son 
las acciones y comportamientos más relevantes los cuales pueden ser medidas en 
base al rendimiento en la empresa. Además, Habeeb (2019) indicó que ésta 
orientación aparece en la organización gubernamental centrándose en el 
desempeño laboral que considera un factor para alcanzar objetivos a largo plazo 
proporcionando alta calidad de servicios a los clientes; sin embargo, Ababneh & 
Hackett (2019) indicó que las características del trabajo son definidas como un 
conjunto de actividades particulares que realiza un empleado. 
 Chiavenato (2009) Sostuvo que el desempeño laboral son las acciones o 
comportamientos de los empleados, las cuales son relevantes para el logro de 
objetivos de una organización; así mismo describe la dimensión de los Factores 
Actitudinales que son esencial para el desempeño laboral, lo cual está 
complementado con la Disciplina que se rige en el acatamiento de las acciones 
disciplinarias de la empresa; que buscan asegurar el comportamiento y desempeño 
de los trabajadores; así mismo cada trabajador debe tener Iniciativa al momento de 
realizar sus labores; así cada individuo será más eficaz  de afrontar  situaciones del 
trabajo; generando nuevas ideas y originalidad, ya que recaerá responsabilidad en 
cada una de las acciones tomadas y sobre la correcta administración de los 
recursos empresariales; por otra parte la Creatividad es la encargada de la 
innovación de  productos y nuevas ideas empresariales con el único propósito de 
mejorar la productividad; sin embargo, la capacidad de realización es el desafío 
para cada individuo, lo que implica  la superación de muchos obstáculos hasta  
lograr  una serie de metas que producen satisfacción. Además, la dimensión de los 
Factores Operativos contempla al conocimiento del trabajo como el conjunto de 
procedimientos, técnicas y habilidades que requiere el trabajo; así mismo un trabajo 
en equipo contribuye de manera positiva porque permite el compañerismo y la 
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cooperación en las actividades encomendadas; de tal modo en el equipo tendrá 
que predominar el liderazgo y el entusiasmo por lograr las metas. Según Azhari 
(2019)  un líder deberá demostrar gama de habilidades gerenciales, para influir de 
manera positiva en las personas que trabajen en su entorno, logrando así una 
satisfacción al momento de realizar sus actividades, con el propósito de cumplir con 
los retos o metas institucionales. 
Chiavenato (2009) indicó que los objetivos del desempeño laboral sirven 
para ofrecer un cambio y por ende obtener mejores resultados en los individuos de 
la empresa, así mismo tratar de alcanzar el autoperfeccionamiento del empleado, 
el estímulo a la productividad, reconocimiento oportuno y retroalimentación del 
individuo evaluado, en tal sentido el autor sostiene que la evaluación de desempeño 
tiene beneficios tales como: medir el potencial humano, determinar el tratamiento 
adecuado de recursos humanos y brindar oportunidades de crecimiento 
organizacionales e individuales.  
Sin embardo Edenred (2017) establece que la evaluación del desempeño 
laboral es un elemento primordial para obtener mejores resultados y por ende un 
rendimiento muy satisfactorio de cada trabajador; no obstante, dentro de la gestión 
de recursos humanos, es de suma importancia la administración de una adecuada 
evaluación de rendimiento al momento de identificar y clasificar el perfil de cada 
individuo, antes de establecer algún vínculo laboral con la entidad; en tal sentido la 
evaluación de desempeño se deberá centrar en cuatro áreas para realizar una  
efectiva evaluación y  de manera completa a  los empleados teniendo en cuenta la 
productividad y calidad del servicio que brinda cada individuo en su jornada de 
trabajo, además es importante tener un conjunto de trabajadores altamente 
productivos e incentivados con nuevas herramientas y procesos eficaces de 
trabajo; sin poner en riesgo los estándares de calidad de lo que se produce en la 
empresa en  función al tiempo invertido en las labores. Ante todo, no se debe olvidar 
que la calidad del trabajo producido dependerá básicamente del sector hacia donde 
está dirigido; de esta manera se asignará tareas muy específicas a cada individuo, 
del mismo modo con un eficiente desenvolvimiento de funciones se logrará 
maximizar la producción con un esfuerzo mínimo y ahorrando  recursos  activos de 
la entidad, en tal sentido se puede indicar que un trabajador eficiente logrará cumplir 
13 
 
con sus asignaciones en un tiempo mínimo y con resultados eficientes. Para tal 
cometido es necesario brindar un conjunto de procedimientos acorde con la 
realidad laboral de cada institución y las respectivas herramientas de gestión de 
proyectos, los cuales permitan desarrollar e impulsar hacia el crecimiento 
institucional. Sobre todo, en el crecimiento profesional predomina la formación 
adquirida y la experiencia que puede obtener de la empresa. Del mismo modo se 
enfatiza a la formación del trabajador como ente principal para lograr objetivos y 
metas trazadas por la institución, considerando que es de suma importancia la  
inversión en eventos, charlas, congresos que sean en beneficio del empleado ya 
que de esta forma se incentiva a crecer profesionalmente y ser alguien que ayude 
con el progreso empresarial, por lo tanto el éxito está en identificar las áreas que 
requieren reforzamiento y a los empleados que se encuentren aptos a la   
transformación. Finalmente, es importante que los empleados conozcan cuáles son 
sus objetivos, que se requiere de ellos; además programar objetivos realistas y 
alcanzables a corto y largo plazo, sin necesidad de exagerar; en conclusión, se 
puede mencionar que la empresa es responsable directamente de la formación de 
los trabajadores, implementación de recursos tecnológicos para lograr el 















3.1. Tipo y diseño de investigación  
Según Hernández et al. (2014) la investigación tiene un enfoque cuantitativo 
de tipo correlacional, la cual permite evaluar la relación entre variables. 
El estudio se enmarca dentro del diseño no experimental correlacional, es 
decir, solo se limitará a conocer la relación que existe entre variables según 
Ato, López y Benavente (2013); además para Palella y Martins (2006) 




3.2. Variables y operacionalización  
Variable Independiente: Motivación:    
Herzberg (1959) Define a la motivación como un aspecto propio del ser 
humano el cual atribuye un nivel de compromiso personal; además es un 
proceso dinámico el cual orienta a las personas hacia el logro de objetivos a 
través de los factores motivadores o intrínsecos y los factores de higiene o 
extrínsecos. 
Variable Dependiente: Desempeño Laboral 
Chiavenato (2009) Sostiene que el desempeño laboral son las acciones o 
comportamientos de los empleados, las cuales son relevantes para el logro 
de objetivos de una organización; teniendo en consideración los factores 





Diagrama de diseño correlacional 
Dónde: 
M : Muestra 
Ox: Observación de la variable 1 
Oy: Observación de la variable 2 
r: Relación entre las variables 
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3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 
La unidad de análisis para el presente estudio fue el colaborador de la 
municipalidad, de tal modo se consideró como población al conjunto total de 
individuos, el cual estuvo conformado por 31 colaboradores de la 
Municipalidad, por lo que afirma Noori (2018) que la población es la totalidad 
de individuos en donde se desarrolla el estudio. 
En el presente estudio no se tomó muestra debido al número limitado de 
trabajadores, por lo tanto, se trabajó con toda la población, así mismo 
(Gomes, 2012) testificó que la muestra es la parte demostrativa de la 
población. 
Criterio de inclusión: Se consideró a los jefes, secretarias, personal 
administrativo; lo cual participó todo el personal que tiene cualquier tipo de 
contrato con la Municipalidad Distrital La Peca, teniendo en cuenta que su 
duración laboral en la entidad sea mayor a seis meses. 
Criterio de exclusión: Se excluyó al personal que trabaja en la Municipalidad 
Distrital La Peca que tengan menos a 6 meses de servicio en la entidad. 
Además, se excluyeron al personal de apoyo como participantes o personas 
que tienen contratos menores a seis meses. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
El censo fue la técnica usada, debido a que se aplicó a toda la población 
para obtener sus respuestas Sánchez et al. (2018) en relación a los dos 
aspectos de motivación y desempeño laboral. 
Los  instrumentos usados fueron los  cuestionarios, de los cuales se diseñó 
un cuestionario para la variable motivación con 19 ítems en función de las 
dimensiones intrínsecas y extrínsecas y otro para el desempeño laboral  con 
sus dimensiones actitudinales y operativos; sumando  un total de 10 ítems; 
para ambos casos se usó la escala de Likert (Anexo 2), los mismos que 
fueron elaborados por la autora; además se utilizó las teorías de Herzberg y 
Chiavenato para fundamentar las dimensiones e indicadores, además se usó 
la escala de valoración de Likert con un rango de 1 – 5; en tal sentido expresa 
Guillén y Valderrama (2013) sobre la elaboración de un conjunto de 
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enunciados que concuerden con los indicadores de cada variable y al mismo 
tiempo relacionados con cada dimensión del estudio.  
La validación de instrumentos se realizó mediante el juicio de tres expertos 
(Anexo 3); para comprobar la fiabilidad de los instrumentos, se aplicó los 
cuestionarios a una muestra piloto de 20 colaboradores, posteriormente la 
información fue procesada mediante el uso de software especializado como 
Excel y SPSS; así mismo Sekaran (2016) establece que el alfa de Cronbach 
deberá ser 0.7 para que el instrumento sea fiable, seguidamente se obtuvo 
el valor del alfa de Cronbach de 0.83 para la motivación y 0.744 para el 
desempeño laboral, tal como se demuestra en el (Anexo 4). 
3.5. Procedimientos 
Antes de proceder a la recolección de información, se coordinó y se solicitó 
el permiso (ver anexo 5) a la Municipalidad para la respectiva aplicación de 
los instrumentos de manera presencial para todo el personal de la 
organización. La información fue clasificada y ordenada de manera 
adecuada y de fácil entendimiento para el público lector. 
De esta manera la información se recolectó mediante la aplicación de los dos 
cuestionarios físicos a 31 colaboradores de la Municipalidad Distrital La 
Peca; respecto a las dos variables de investigación, la misma que fueron 
respondidos y seguidamente se procedió a pasar los datos al Excel para el 
procesamiento de información y realizar el respectivo análisis descriptivo y 
correlacional. 
3.6. Método de análisis de datos 
Después de haber sido aplicados los dos cuestionarios en la población, 
rápidamente se procedió al análisis de datos a través de software 
especializado como el SPSS y Microsoft Excel, los cuales se emplearon para 
realizar algunos cálculos, diseño de tablas y figuras, con el fin de llegar a un 
resultado más eficiente en el proceso de investigación. 
Así mismo se diseñó el diagrama de dispersión de las dos variables en 
estudio (ver figura 3) para conocer la relación de las mismas; de tal manera 
que se elaboró la ecuación de la recta. 
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Finalmente, se midió la correlación de las variables, utilizando el coeficiente 
de Spearman (ver Tabla 5), también se realizó la prueba de hipótesis de la 
investigación, la cual se demostró la forma e intensidad de la relación. 
3.7. Aspectos éticos 
La consideración ética que se tomó en este proyecto, protegió la integridad 
de los colaboradores de la Municipalidad, además las opiniones fueron de 
manera anónima, ya que posteriormente se presentó un informe de los 
resultados obtenidos teniendo en cuenta la propiedad intelectual y siguiendo 
la norma APA en el registro de fuentes y de esta manera evitar el plagio; 
fundamentado en los siguientes principios según Avecedo (2002): 
No maleficencia. Durante el desarrollo de la investigación, no perjudicó a los 
participantes su integridad física ni psicológica. 
Beneficencia. Los resultados de la investigación permitieron reflexionar 
sobre la importancia de la motivación en los colaboradores municipales, 
además servirá como antecedente para otras tesis y de aporte para otras 
municipalidades. 
Justicia. Se otorgó un trato de igualdad para todos los colaboradores sin 
distinción de género, por lo cual el recojo de información fué igual para todos 
los colaboradores. 
En el proceso de investigación los participantes hicieron uso de su plena 
libertad, además no se generó actos de coacción en el uso de su libertad; 












 Dimensiones de la Variable Motivación 
 Intrínsecos o Motivadores Extrínsecos o de Higiene 
 Colaboradores % Colaboradores % 
Alto 9 29% 9 29% 
Medio 12 39% 11 35.5% 
Bajo 10 32% 11 35.5% 
Total 31 100% 31 100% 
 
El análisis de la Tabla 1, con respecto a la variable Motivación, 
específicamente en los factores Intrínsecos o motivadores de un total de 31 
colaboradores; de los cuales un 29% (9)  indicaron que  se encuentran en un 
nivel alto, 39% (12) en un nivel medio y un 32% (10) en un nivel bajo, en 
comparación con  la dimensión de los factores Extrínsecos o de higiene, los 
cuales demostraron que un 29% (9) se ubicaron en un nivel alto, 35% (11) 
en un nivel medio y del mismo modo 35% (11)  en un nivel  bajo. 
Figura 2.  





















El análisis de la Figura 1, la cual hace mención a la variable Motivación, se 
logró evidenciar que, en la Municipalidad Distrital La Peca, el 32% (10) de 
colaboradores mostraron un nivel de motivación alta, así mismo 36% (11) un 
nivel medio y un 32% (10) un nivel bajo, demostrando que el nivel medio es 
el predominante en la investigación, lo cual es evidenciado en la tabla. 
Tabla 2.   
Dimensiones los Factores del Desempeño Laboral 
 Actitudinales Operativos 
 Colaboradores % Colaboradores % 
Alto 10 32% 7 23% 
Medio 9 29% 11 35% 
Bajo 12 39% 13 42% 
Total 31 100% 31 100% 
 
En la Tabla 2 se analizó que en los factores Actitudinales los colaboradores   
indicaron que el 32% (10) se ubican en un nivel alto, 29% (9) nivel medio y 
un 39% (12) en un nivel bajo, así mismo en los factores Operativos el 23% 
(7) en un nivel alto, 35% (11) nivel medio y un 42% (13) en un nivel bajo. 
Figura 3.  


















Analizando la variable dependiente Desempeño Laboral, se determinó que 
de un total de 31 colaboradores el 35.5% (11) afirmaron que su nivel de 
desempeño es alto, el 35.5 % (11) nivel medio y un 29% (9) un nivel bajo, lo 
cual indica que el nivel de desempeño se encuentra en un nivel medio y alto. 
Análisis correlacional 
Figura 4. 
Diagrama de Dispersión entre Motivación y Desempeño Laboral del 
Personal de La Municipalidad Distrital La Peca, Amazonas 
 
 
El diagrama indica una relación lineal directa o positiva intensa entre la 
motivación y desempeño laboral según las respuestas del personal de la 
Municipalidad Distrital La Peca, 2020. 
Motivación = 0.6; desempeño laboral=1,79 
Tabla 3. 
Coeficiente del Modelo Lineal de la Relación entre Motivación y       
Desempeño Laboral 
  Coeficientes no estandarizados 
Modelo B Desv. Error 
1 (Constante) 7,209 2,999 
SMotivación 0,455 0,040 
Variable dependiente: SDesempeño 
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Con la información generada en la tabla 5, la ecuación de la recta se expresa 
así: Desempeño Laboral = 7,209 + 0,455 * Motivación. Lo que significa que 
el Desempeño laboral se incrementa 0.455 puntos por cada unidad 
incrementada en la variable Motivación. El desempeño laboral en ausencia 
de la motivación es de 7,209. 
Prueba de normalidad 
H0: La distribución de las frecuencias de la variable motivación sigue una 
distribución normal. 
H1: La distribución de las frecuencias de la variable no sigue una 
distribución normal. 
H0: La distribución de las frecuencias de la variable desempeño laboral 
sigue una distribución normal. 
H2: La distribución de las frecuencias de la variable desempeño laboral no 
sigue una distribución normal. 
Tabla 4. 




Con la finalidad de determinar la relación de motivación laboral y desempeño 
laboral, se aplicó la prueba de Shapiro-Wilk por tener una población de 31 
trabajadores y según resultados, el valor p de la motivación es 0.021 y del 
desempeño 0.018 siendo menores que 5% del alfa; por lo que ambas 
variables siguen una distribución no normal. Por lo tanto, se deberá aplicar 
el coeficiente de correlación de Spearman. 
 
Pruebas de Normalidad 






SMotivación ,156 31 ,052 ,918 31 ,021 
SDesempeño ,169 31 ,025 ,916 31 ,018 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
22 
 
Prueba de hipótesis  
 H0:  No existe relación entre la motivación y el desempeño laboral del 
personal de la Municipalidad Distrital La Peca, Amazonas. 
H1:  Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral del personal 
de la Municipalidad Distrital La Peca, Amazonas. 
Tabla 5.  
Correlaciones Bivariadas de Motivación y Desempeño Laboral 

















Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 31 31 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 5 se observa el resultado tras el análisis estadístico de Spearman, 
de tal manera se determinó que el valor p es menor que 0.05, por tanto, se 
rechaza la hipótesis nula H0 y se aceptada la H1, la cual confirma que existe 












 El estudio tuvo como propósito encontrar la relación entre motivación y 
desempeño laboral del personal de la Municipalidad Distrital La Peca, Amazonas, 
en tal sentido se recolectó los datos en la población, luego se procesó la información 
y se determinó que en la variable motivación se consiguió como resultado que un 
32% (10) de colaboradores muestran un nivel de motivación alta, 36% (11) un nivel 
medio y un 32% (10) un nivel bajo, esto quiere decir que los colaboradores 
demuestran un nivel medio de motivación.  
Los aportes encontrados en la investigación guardan una relación muy 
estrecha con lo que indica Dereje (2020) quien en su estudio se centró en investigar 
el efecto de la motivación de los empleados sobre su desempeño laboral. Quien 
obtuvo hallazgos de estadística descriptiva que indicó que el desempeño laboral de 
los empleados ha sido poco practicado en el Hospital General de Fiche. Los 
resultados de las estadísticas inferenciales han revelado que todos los factores 
motivacionales en estudio están relacionados positivamente con el desempeño 
laboral de los empleados. De acuerdo con estos resultados, indicó que las prácticas 
de empoderamiento de los empleados están asociadas de manera más significativa 
y tienen impactos en el desempeño laboral de los empleados que todos los factores 
motivacionales bajo estudio.  Además Machuca (2018) quien empleó el cuestionario 
como herramienta para el recojo de información, posteriormente consiguió que el 
alfa de Cronbach fue 0,855 para la motivación, lo cual lo hace completamente 
confiable, además en sus resultados encontró que el total de su población el 
10.66% tuvieron baja motivación, el 88.67% moderada motivación y un 0.67% una 
alta motivación; teniendo un índice medio de motivación; de tal manera Klopotan et 
al. (2018) quienes señalaron que en su investigación usaron exitosamente la 
técnica del censo y para el recojo de información utilizaron el cuestionario, además 
se empleó la escala de Likert; así mismo el 90% de empleados indicaron que una 
buena motivación es importante para un buen desempeño de funciones.   
En ese sentido  Wiger & Harter (2017) en su artículo científico, que el 13% 
de los colaboradores se sienten completamente comprometidos con sus labores, lo 
que indica que existe una brecha sobre el aspecto motivacional en las 
organizaciones; así mismo el 14% de los empleados está totalmente de acuerdo en 
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que las evaluaciones de desempeño que reciben los inspiran a mejorar, por otro 
lado, el 21% de los empleados está totalmente de acuerdo en que su salario e 
incentivos los motivan; sin embargo Jeevan & Poonam (2017) propusieron un 
sistema de motivación conocido como mentoring, el cual se trata de un modelo de  
motivación para la superación del individuo y la potenciación de la capacidad 
motivacional de cada trabajador, tal como se muestran los resultados; los cuales 
indica que el 40.2% reconocieron a su jefe inmediato como su mentor, el 33% 
mencionó que sus colegas y el 22.8% al gerente de planta y un mínimo 4% a sus 
subordinados, porque se analiza el mentoring y sus efectos en la calidad de la 
relación, satisfacción y en el desempeño laboral. 
De la misma manera Vilema (2018) en su estudio logró encontrar que el 
86.2% de la población indicaron que es importante la motivación y el clima 
organizacional para un eficiente desempeño laboral y el 13.8% indicaron lo 
contrario; por lo que Ponta et al. (2020) indicaron que los incentivos monetarios son 
el principal factor de motivación de los empleados para conseguir un eficiente 
desempeño de sus funciones; así mismo existe diversos autores que describen a 
la motivación, tales como Dereje (2020) quien sustentó que la motivación es un 
problema que afecta el comportamiento de la persona de manera cognitiva y 
también en el desempeño total del individuo; sin embargo, Obiekwe (2016) sostuvo 
que los empleados pueden estar motivados de manera intrínseca y 
extrínsecamente, además afirma que los factores intrínsecos pueden mejorar en 
gran medida la productividad de los empleados. Por otro lado, Mensah et al. (2016) 
enfatizaron que el pago o una buena remuneración fue identificado como el mejor 
factor de motivación para los trabajadores.  
Sin embargo Maslow (1943) estableció un rango de cinco necesidades 
básica tales como las fisiológicas, seguridad, sociales, de ego o estima y finalmente  
de autorealización; las que se situan en forma ordenada y se activan una después  
de otra, siempre y cuando se haya completado el nivel de satisfacción inferior; así 
mismo Colan (2010) afirma que la motivación es la actuación de los seres humanos 
en función a metas, las cuales satisfacen determinadas necesidades, además las 
metas dependerán de la organización y cuan motivado está el sujeto para poder 
realizar su trabajo con éxito, entusiasmo y dedicación. Así mismo Fernández en 
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(1999) indicó que se trata de un proceso fisiológico y psicológico del ser humano; 
además Munch (2010) sostuvo que la motivación es un proceso complejo el cual 
fija metas a cumplir. De la misma manera Herzberg (1959) en su teoría bifactorial 
define a la motivación como un aspecto propio del ser humano el cual atribuye un 
nivel de compromiso personal; además es un proceso dinámico el cual orienta a las 
personas hacia el logro de objetivos. 
Los valores para la variable motivación, específicamente en los factores 
Intrínsecos o motivadores de un total de 31 colaboradores; un 29% (9) indicaron 
que se encuentran en un nivel alto, mientras que 39% (12) en un nivel medio y un 
32% (10) en un nivel bajo, teniendo como el nivel medio como aspecto de incidencia 
motivacional, de la misma manera Eliyana et al. (2018) en su investigación 
sostuvieron que los empleados que son motivados poseen características positivas 
en el trabajo mientras que los que tienen baja motivación demuestran incomodidad 
e infelicidad, como resultado el desempeño no es el indicado y los objetivos no se 
logran, así tal como lo afirma Al Madi (2017) quien indicó que los empleados con 
mayor motivación contribuyen de manera eficiente con el logro de objetivos; en 
comparación con la dimensión de factores Extrínsecos o de higiene,  se determinó 
que el 29% (9) se ubicaron en un nivel alto, 35% (11) en  un nivel medio y del mismo 
modo 35% (11)  en un nivel  bajo, llegando a un análisis que se encuentran en un 
nivel medio – bajo; resultados que demuestran en que los factores extrínsecos se 
encuentra en un valor medio – bajo. 
Resultados que se pueden contrastar con Wairimu (2017) quien demostró 
que es importante que la gerencia haga el respectivo reconocimiento a los 
empleados, de los cuales el 63% de los encuestados estuvieron de acuerdo, en 
comparación con el 18% que no estuvieron de acuerdo; además que el 
reconocimiento entre compañeros de trabajo fortalece el desempeño de cada 
individuo, de la misma manera Cadena (2019) demuestra que el grado de inferencia 
de la motivación sobre el desempeño es por encima del 50%.  
En la variable desempeño laboral se analizó la dimensión de los factores 
Actitudinales, lo que indicaron que el 32% (10) se ubican en un nivel alto, 29% (9) 
nivel medio y un 39% (12) en un nivel bajo, esto se manifestó en que los 
colaboradores demostraron un nivel bajo en dicha dimensión antes mencionada. 
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Consecutivamente al realizar la medición de la dimensión de los factores 
Operativos, se demostró que el 23% (7) de colaboradores se posicionan en un nivel 
alto, el 35% (11) en un nivel medio y un 42% (13) en un nivel bajo, indicando la 
predominancia del nivel bajo. Datos que pueden ser contrastados con Medina 
(2017) que en su investigación evidenció que el 82% de los colaboradores de la 
Municipalidad demostraron un nivel mínimo de desempeño, el 17% un nivel medio 
y finalmente el 2% un alto nivel de desempeño; así mismo Carranza (2017) en su 
investigación obtuvo que el 26% tiene un nivel de desempeño satisfactorio, 54% un 
nivel medianamente satisfactorio y un 20% un desempeño mínimo; concluyendo 
que en los colaboradores predomina el nivel de desempeño medianamente 
satisfactorio, así mismo  cabe resaltar que existe limitantes en los trabajadores, los 
cuales repercuten en el desempeño de los mismos. 
En término general al realizar una medición a nivel de variable dependiente 
(Desempeño laboral) se determinó que de un total de 31 colaboradores el 35.5% 
(11) afirmaron que su nivel de desempeño es alto, el 35.5 % (11) en un nivel medio 
y un 29% (9) un nivel bajo, lo cual indica que el nivel de desempeño se encuentra 
en un nivel medio y alto. Tal como afirma Pizarro (2016) en su trabajo de 
investigación, quien tuvo una población de 42 personas, por lo que utilizó el 
cuestionario como instrumento y una escala de Likert. En los resultados obtuvo un 
nivel de significancia menor al 5% y un nivel de correlación positiva media de 0.444; 
además un 71.4% considera que la satisfacción laboral es promedia y un 16.7% 
consideran que es baja; de igual manera en el desempeño laboral se evidencia que 
un 64.3% con un nivel medio y un 7.1% muestra un nivel de desempeño bajo. 
 De este mismo modo  (Alles, 2008) habla sobre el desempeño laboral como 
las acciones y comportamientos más relevantes, los cuales pueden ser medidos en 
base al rendimiento en la empresa; de la misma manera (Edenred, 2017) indica 
que la evaluación del desempeño laboral es un elemento primordial para obtener 
mejores resultados y por ende tener un rendimiento muy satisfactorio de cada 
trabajador; no obstante, dentro de la gestión de recursos humanos, es de suma 
importancia la administración de una adecuada evaluación de rendimiento al 
momento de identificar y clasificar el perfil de cada individuo, antes de establecer 
algún vínculo laboral con la entidad; en tal sentido la evaluación de desempeño se 
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deberá centrar en cuatro áreas para realizar una  efectiva evaluación y  de manera 
completa a  los empleados teniendo en cuenta la productividad y calidad del servicio  
que brinda cada individuo en su jornada de trabajo, además es importante tener un 
conjunto de trabajadores altamente productivos e incentivados con nuevas  
herramientas y procesos eficaces de trabajo; sin poner en riesgo los estándares de 
calidad de lo que se produce en la empresa en función al tiempo invertido en las 
labores. Ante todo, no se debe olvidar que la calidad del trabajo producido 
dependerá básicamente del sector hacia donde está dirigido; de esta manera se 
asignará tareas muy específicas a cada individuo, del mismo modo  con un eficiente 
desenvolvimiento de funciones  se logrará maximizar la producción con un  esfuerzo  
mínimo y ahorrando recursos activos de la entidad, en tal sentido se puede  indicar 
que un trabajador eficiente logrará cumplir con sus asignaciones en un tiempo 
mínimo y con resultados eficientes. Para tal cometido es necesario brindar un 
conjunto de procedimientos acorde con la realidad laboral de cada institución y las 
respectivas herramientas de gestión de proyectos, los cuales permitan desarrollar 
e impulsar hacia el crecimiento institucional. Sobre todo, en el crecimiento 
profesional predomina la formación adquirida y la experiencia que puede obtener 
de la empresa. Del mismo modo se enfatiza a la formación del trabajador como 
ente principal para lograr objetivos y metas trazadas por la institución, considerando 
que es de suma importancia la inversión en eventos, charlas, congresos que sean 
en beneficio del empleado ya que de esta forma se incentiva a crecer 
profesionalmente y  ser alguien que ayude con el progreso  empresarial, por lo tanto  
el éxito está en identificar las áreas que requieren reforzamiento y a los empleados 
que se encuentren aptos a la transformación. Finalmente, es importante que los 
empleados conozcan cuáles son sus objetivos, que se requiere de ellos; además 
programar objetivos realistas y alcanzables a corto y largo plazo, sin necesidad de 
exagerar; en conclusión, se puede mencionar que la empresa es responsable 
directamente de la formación de los trabajadores, implementación de recursos 
tecnológicos para lograr el cumplimiento de metas y objetivos planteados; además 
(Chiavenato, 2009) indicó que los objetivos del desempeño laboral sirven para 
generar un cambio y obtener resultados positivos, así mismo tratar de alcanzar el 
autoperfeccionamiento del empleado, el estímulo a la productividad, 
reconocimiento oportuno y retroalimentación del individuo evaluado, en  tal sentido 
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el autor sostiene que la evaluación de desempeño tiene beneficios  tales como: 
medir el potencial humano, determinar el tratamiento adecuado de recursos 
humanos  y brindar oportunidades de crecimiento organizacionales e individuales. 
Según los resultados del análisis estadístico del Rho de Spearman se 
determinó que existe relación entre motivación y el desempeño laboral en un nivel 
de 0.871, además el nivel de la significancia fue 0.000, esto indica que es una 
correlación positiva intensa. Por lo tanto, la hipótesis nula fue rechazada(H0) y se 
acepa la hipótesis afirmativa (H1). 
La relación encontrada indica que los valores altos corresponden a la primera 
variable los que se asocian directamente con los puntajes de la segunda variable, 
indicando que a mayor grado de motivación mejor desempeño  laboral; en contraste 
con Ríos y Vigo (2017) quienes indicaron en su investigación la relación existente 
entre sus variables, lo cual es evidenciado en el valor obtenido mediante el 
coeficiente de correlación de 0.875, así mismo el 85% de los colaboradores 
manifestaron que la motivación es buena en sus dos factores extrínsecos e 
intrínsecos, finalmente se determinó que el 76% de los participantes demuestran 
un nivel alto en su desempeño.  
Mientras (Navarro, 2019) determinó la correspondencia entre las variables 
motivación y desempeño, lo cual es relativamente significativa mostrando un valor 
p = 0.003 < 0.05; además la correlación entre las dos variables fue directa, con un 
grado positivo moderado, lo cual concluye que a mayor motivación mejor 
desempeño. (Locke & Latham, 1991) en su teoría indicó que para hacer realidad 
un objetivo, lo primero es la motivación del esfuerzo laboral, el cual influye en el 
esfuerzo desarrollado (desempeño); mediante este esquema se ha modelado 
formular relevantes para mejorar la motivación y su efecto en el desempeño del 
contexto organizacional; así mismo las Naciones Unidas (2018) sostuvo que  más 
del 50% de la población carece de oportunidades de trabajo decente, lo cual genera 
la promoción de empleos dignos y oportunidad para todos, con el fin de obtener 






1. En la Municipalidad Distrital La Peca se identificó que predomina el 
nivel medio en la variable motivación con un 36% de acuerdo a los 
resultados alcanzados, en su dimensión Intrínsecos o motivadores se 
pudo apreciar que 32% se encuentran en un nivel bajo; sin embargo, 
en la dimensión Extrínseca o de higiene, el 35% demuestra un nivel 
bajo, así como también un 35% nivel medio. 
2. Respecto a la variable desempeño laboral predomina el nivel medio con 
un 35.5% y en las dimensiones de la variable desempeño laboral se 
analizó que en el factor Actitudinal el 39% muestra un nivel bajo y en el 
factor operativo el 42% en un nivel bajo. 
3. Se determinó mediante el coeficiente del Rho de Spearman, se verificó 
la correlación positiva intensa de 0.871 y con un nivel de la significancia 


















1. Se recomienda al gerente de la Municipalidad Distrital La Peca aplicar 
políticas de incentivos y motivaciones, con el único fin de optimizar el 
desempeño laboral de cada uno de los colaboradores y así de esta 
manera cumplir con los objetivos y metas que planea la institución. 
2. Se sugiere al alcalde implementar programas de capacitación sobre la 
motivación organizacional para todos los colaboradores, con el único 
propósito de elevar la motivación y de esta manera lograr un mejor 
desempeño de cada uno de ellos. 
3. Se propone al administrador de recursos humanos establecer un 
sistema de capacitación sobre motivación y desempeño laboral dirigido 
hacia el personal de la municipalidad, con la finalidad de fortalecer el 
vínculo laboral y estimular de manera positiva el cumplimiento de 
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(1959) Define a la 
motivación como un 
aspecto propio del 
ser humano el cual 
atribuye un nivel de 
compromiso 
personal; además 
es un proceso 
dinámico el cual 
orienta a las 
personas hacia el 
logro de objetivos a 
través de los 
factores 
motivadores o 
intrínsecos y los 
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El trabajo en sí 




















2. Las actividades laborales en su puesto trabajo 
coadyuvan con las metas propuestas. 
Responsabilidad 
3. Asume con responsabilidad los compromisos 
institucionales. 
Progreso 
4. Usted tiene la posibilidad de desarrollarse 
profesionalmente en la Municipalidad. 
Crecimiento 
5. Considera que la Municipalidad le proporciona 
oportunidades de crecimiento económico y 
profesional. 
Logro o realización 
6. Consigue los objetivos establecidos en su 
puesto de trabajo. 
Reconocimiento 
7. Considera que recibe un justo reconocimiento 
de su labor de parte de sus compañeros y jefes. 
Estatus 
8. Está de acuerdo con la posición económica que 






9. El apoyo de mis compañeros aporta en el 
cumplimiento de mis metas. 
10. Realizan actividades sociales dentro de la 
Municipalidad como convivios, cumpleaños, 
días especiales. 
Supervisión Técnica 
11. Considera que la supervisión brindada por sus 
jefes se brinda de manera oportuna. 
12. Después de la supervisión usted tiene una 
inducción con la finalidad de mejorar su trabajo. 
Supervisión Colegas y 
Subordinados 
13. Sus opiniones o sugerencias son consideras 




14. Cumple con las políticas de la Municipalidad. 
 
Seguridad en el 
trabajo 
15. Se siente estable en su centro de labores. 
Condiciones 
físicas de Trabajo 
16. Las condiciones ambientales (limpieza, 
iluminación, ventilación) de la Municipalidad 
son adecuadas para facilitar sus labores diarias. 
17. En su centro de trabajo usted cuenta con los 
recursos, materiales y herramientas necesarios 
para brindar un buen servicio. 
Salario o 
remuneración 
18. Cree usted que su remuneración está acorde 
con el trabajo brindado. 
Vida personal  
19. Se le conceden permisos en los casos de 
enfermedades, accidentes, problemas 









Sostiene que el 
desempeño 
laboral son las 
acciones o 
comportamientos 
de los empleados, 
las cuales son 
relevantes para el 























1. Considera que la puntualidad del 













2. Usted aporta nuevas ideas a la 
municipalidad para el mejor 
funcionamiento. 
Responsabilidad  
3. Cumple con las tareas y obligaciones en 
los tiempos asignados. 
4. Te sientes comprometido en realizar un 
trabajo de calidad dentro de la entidad. 
Creatividad 
5. Realiza propuestas innovadoras que 




6. Considera que su trabajo actual es 
interesante para su desarrollo 
profesional. 
7. Es capacitado constantemente en 
aspectos relativos al puesto de trabajo 





8. Conoce usted el procedimiento de las 
actividades que realiza cada día en la 
Municipalidad. 
Trabajo en equipo 
9. Participa con sus compañeros en la 
obtención de metas comunes, respetando 
diferentes opiniones y evitando competir. 
Liderazgo 
10. Fomenta el trabajo en equipo dentro de su 
entorno laboral. 
 
  Anexo 2. Instrumento de recolección de datos   
 
“Año de la Universalización de la Salud” 
Estimados Colaboradores de la Municipalidad, a continuación, se les presentará una 
serie de enunciados que Usted deberá responder con total sinceridad y de acuerdo 
a su punto de vista; la información recolectada será utilizada en el proceso de 
investigación, el cual busca conocer la motivación y el desempeño laboral de los 
funcionarios y trabajadores. 
Así mismo su participación en la investigación es completamente voluntaria. Usted 
puede interrumpir en cualquier momento si tuviera alguna consulta sobre la 
investigación, a fin de clarificarla oportunamente, sin que ello genere ningún perjuicio. 
LOS RESULTADOS SON ABSOLUTAMENTE ANÓNIMOS POR FAVOR RESPONDA 
CON SINCERIDAD. 
Instrucciones: A continuación, se citan las siguientes afirmaciones sobre la Motivación. Marque con una “X” la 















1. Tiene suficiente espacio para realizar sus actividades laborales.      
2. Las actividades laborales en su puesto trabajo coadyuvan con las 
metas propuestas. 
     
3. Asume con responsabilidad los compromisos institucionales.      
4. Usted tiene la posibilidad de desarrollarse profesionalmente en la 
Municipalidad. 
     
5. Considera que la Municipalidad le proporciona oportunidades de 
crecimiento económico y profesional. 
     
6. Consigue los objetivos establecidos en su puesto de trabajo. 
     
7. Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de 
sus compañeros y jefes. 
     
8. Está de acuerdo con la posición económica que su trabajo le brinda. 
     
9. El apoyo de mis compañeros aporta en el cumplimiento de mis metas.      
10. Realizan actividades sociales dentro de la Municipalidad como 
convivios, cumpleaños, días especiales. 
     
11. Considera que la supervisión brindada por sus jefes se brinda de 
manera oportuna. 
     
12. Después de la supervisión usted tiene una inducción con la finalidad 
de mejorar su trabajo. 
     
13. Sus opiniones o sugerencias son consideras después de cada 
supervisión. 
     
14. Cumple con las políticas de la Municipalidad.      
15. Se siente estable en su centro de labores.      
16. Las condiciones ambientales (limpieza, iluminación, ventilación) de la 
Municipalidad son adecuadas para facilitar sus labores diarias. 
     
17. En su centro de trabajo usted cuenta con los recursos, materiales y 
herramientas necesarios para brindar un buen servicio. 
     
18. Cree usted que su remuneración está acorde con el trabajo brindado.      
19. Se le conceden permisos en los casos de enfermedades, accidentes, 
problemas familiares serios y otras razones justas. 





“Año de la Universalización de la Salud” 
Estimados Colaboradores de la Municipalidad, a continuación, se les presentará una 
serie de enunciados que Usted deberá responder con total sinceridad y de acuerdo 
a su punto de vista; la información recolectada será utilizada en el proceso de 
investigación, el cual busca conocer la motivación y el desempeño laboral de los 
funcionarios y trabajadores. 
Así mismo su participación en la investigación es completamente voluntaria. Usted 
puede interrumpir en cualquier momento si tuviera alguna consulta sobre la 
investigación, a fin de clarificarla oportunamente, sin que ello genere ningún perjuicio. 
LOS RESULTADOS SON ABSOLUTAMENTE ANÓNIMOS POR FAVOR RESPONDA 
CON SINCERIDAD. 
 




Instrucciones: A continuación, se citan las siguientes afirmaciones sobre el desempeño. Marque con una “X” 
















1. Considera que la puntualidad del personal genera un 
buen ambiente en el trabajo. 
     
2. Usted aporta nuevas ideas a la municipalidad para el 
mejor funcionamiento. 
     
3. Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos 
asignados. 
     
4. Te sientes comprometido en realizar un trabajo de 
calidad dentro de la entidad. 
     
5. Realiza propuestas innovadoras que ayuden a solucionar 
problemas de la institución.  
     
6. Considera que su trabajo actual es interesante para su 
desarrollo profesional. 
     
7. Es capacitado constantemente en aspectos relativos al 
puesto de trabajo para el cual fue contratado. 
     
8. Conoce usted el procedimiento de las actividades que 
realiza cada día en la Municipalidad. 
     
9. Participa con sus compañeros en la obtención de metas 
comunes, respetando diferentes opiniones y evitando 
competir. 
     
10. Fomenta el trabajo en equipo dentro de su entorno 
laboral. 
     
 

















































































  Anexo 4.  Resultados de fiabilidad del instrumento 
 
ANÁLISIS DE LA CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE MOTIVACIÓN 
El instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con la 
finalidad de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la investigación. 
 
La herramienta empleada para determinar la confiabilidad del instrumento sobre 
motivación fue el Alpha de Cronbach, proceso que se basa en el análisis de la 
consistencia interna y que fue seleccionado teniendo como base las características 
de la investigación. 
 Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7 < r < 
1, “El instrumento se puede considerar confiable”. 
 
CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL NIVEL MOTIVACIÓN 
Análisis del Alfa de Cronbach 
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del análisis de confiabilidad, 
calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach. 
 
TABLA N° 1.- Estadísticos de Confiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 




0.83 0.828 19 
 
Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por el investigador para evaluar 
la motivación ha obtenido un Coeficiente Alpha de Cronbach de 0.83 y de 0.828 si se 




Análisis de Indicadores 
Con la intención de analizar más en detalle lo obtenido por el estadístico anterior 
se elaboraron otros indicadores de confiabilidad para el instrumento 
TABLA N° 2.- Estadísticos de los Ítems o Preguntas. 
 





I1 4.4500 0.68633 0.1542 20 
I2 4.6000 0.50262 0.1093 20 
I3 3.6500 1.08942 0.2985 20 
I4 3.6500 1.26803 0.3474 20 
I5 3.7500 0.55012 0.1467 20 
I6 4.1000 0.55251 0.1348 20 
I7 4.0500 0.94451 0.2332 20 
I8 3.0500 0.99868 0.3274 20 
I9 4.4500 0.51042 0.1147 20 
I10 4.3500 0.93330 0.2146 20 
I11 3.9500 0.60481 0.1531 20 
I12 4.3000 0.73270 0.1704 20 
I13 4.0500 0.68633 0.1695 20 
I14 4.5500 0.68633 0.1508 20 
I15 3.8500 1.53125 0.3977 20 
I16 3.6500 1.08942 0.2985 20 
I17 3.5000 1.39548 0.3987 20 
I18 2.5500 1.31689 0.5164 20 
I19 4.8000 0.61559 0.1282 20 
 
 
TABLA N° 3.-Estadísticas resumen de los Ítems en relación con el Test Completo  
 
 Media de 



















1.Tiene suficiente espacio para realizar sus actividades laborales. 70,8500 68,555 ,753 ,810 
2.Las actividades laborales en su puesto trabajo coadyuvan con las metas propuestas. 70,7000 79,484 -,240 ,841 
3.Asume con responsabilidad los compromisos institucionales. 71,6500 66,239 ,573 ,813 
4.Usted tiene la posibilidad de desarrollarse profesionalmente en la Municipalidad. 71,6500 70,661 ,250 ,834 
5.Considera que la Municipalidad le proporciona oportunidades de crecimiento económico y 
profesional. 
71,5500 75,313 ,207 ,830 
6.Consigue los objetivos establecidos en su puesto de trabajo. 71,2000 73,958 ,350 ,826 
7.Considera que recibe un justo reconocimiento de su labor de parte de sus compañeros y 
jefes. 
71,2500 68,092 ,552 ,815 
8.Está de acuerdo con la posición económica que su trabajo le brinda. 72,2500 66,724 ,605 ,811 
9.El apoyo de mis compañeros aporta en el cumplimiento de mis metas. 70,8500 73,608 ,425 ,824 
10.Realizan actividades sociales dentro de la Municipalidad como convivios, cumpleaños, 
días especiales. 
70,9500 70,787 ,378 ,824 
11.Considera que la supervisión brindada por sus jefes se brinda de manera oportuna. 71,3500 69,608 ,755 ,812 
12.Después de la supervisión usted tiene una inducción con la finalidad de mejorar su 
trabajo. 
71,0000 72,842 ,337 ,826 
13.Sus opiniones o sugerencias son consideras después de cada supervisión. 71,2500 71,461 ,488 ,820 
14.Cumple con las políticas de la Municipalidad. 70,7500 81,250 -,334 ,849 
15.Se siente estable en su centro de labores. 71,4500 63,734 ,471 ,822 
16.Las condiciones ambientales (limpieza, iluminación, ventilación) de la Municipalidad son 
adecuadas para facilitar sus labores diarias 
71,6500 66,239 ,573 ,813 
 
17.En su centro de trabajo usted cuenta con los recursos, materiales y herramientas 
necesarios para brindar un buen servicio. 
71,8000 63,853 ,529 ,816 
18.Cree usted que su remuneración está acorde con el trabajo brindado. 72,7500 62,934 ,618 ,809 
19.Se le conceden permisos en los casos de enfermedades, accidentes, problemas 
familiares serios y otras razones justas. 
70,5000 70,263 ,673 ,815 
  
 
La Tabla 3 muestra la correlación exacta entre cada ítem y el Total de la escala, así como la influencia de su eliminación 
en la confiabilidad total del instrumento. De esta manera podemos darnos cuenta de los errores y posibles modificaciones 
que son necesarias en la estructura del instrumento de medición bajo estudio. 
Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.83, podemos señalar que se ha hallado algo poco común 
y que habla muy bien de la homogeneidad, y confiabilidad del instrumento, y es que todos los ítems conformantes del 
instrumento tienen una presencia importante para con el instrumento global. 
Los resultados anteriores sugieren una revisión posterior de algunas preguntas, pero a nivel global su aplicación es más 





ANÁLISIS DE LA CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO 
LABORAL 
El instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con la 
finalidad de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la investigación. 
La herramienta empleada para determinar la confiabilidad del instrumento sobre 
desempeño laboral fue el Alpha de Cronbach, proceso que se basa en el análisis de 
la consistencia interna y que fue seleccionado teniendo como base las características 
de la investigación. 
 Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7  < r < 
1, “El instrumento se puede considerar confiable”. 
CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL NIVEL DESEMPEÑO LABORAL 
Análisis del Alfa de Cronbach 
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del análisis de confiabilidad, 
calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach. 
 
TABLA N° 1.- Estadísticos de Confiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 




0,744 0,775 10 
Tal como se observa, el Cuestionario elaborado por el investigador para evaluar 
el desempeño laboral ha obtenido un Coeficiente Alpha de Cronbach de 0.744 y de 





Análisis de Indicadores 
Con la intención de analizar más en detalle lo obtenido por el estadístico anterior 
se elaboraron otros indicadores de confiabilidad para el instrumento 
TABLA N° 2.- Estadísticos de los Ítems o Preguntas. 
 





I1 4.350 0.933 0.215 20 
I2 3.950 0.605 0.153 20 
I3 4.300 0.733 0.170 20 
I4 4.050 0.686 0.169 20 
I5 4.550 0.686 0.151 20 
I6 3.850 1.531 0.398 20 
I7 3.650 1.089 0.298 20 
I8 3.500 1.395 0.399 20 
I9 2.550 1.317 0.516 20 




















escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de 
escala si el 







Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
1.Considera que la puntualidad del personal genera un buen ambiente en el trabajo. 35,2000 25,642 ,497 ,711 
2.Usted aporta nuevas ideas a la municipalidad para el mejor funcionamiento. 35,6000 26,253 ,741 ,699 
3.Cumple con las tareas y obligaciones en los tiempos asignados. 35,2500 28,829 ,234 ,744 
4.Te sientes comprometido en realizar un trabajo de calidad dentro de la entidad. 35,5000 26,053 ,669 ,700 
5.Realiza propuestas innovadoras que ayuden a solucionar problemas de la 
institución. 
35,0000 32,105 -,176 ,780 
6.Considera que su trabajo actual es interesante para su desarrollo profesional. 35,7000 20,116 ,637 ,680 
7. Es capacitado constantemente en aspectos relativos al puesto de trabajo para el 
cual fue contratado. 
35,9000 24,200 ,543 ,701 
8.Conoce usted el procedimiento de las actividades que realiza cada día en la 
Municipalidad. 
36,0500 24,892 ,314 ,747 
9.Participa con sus compañeros en la obtención de metas comunes, respetando 
diferentes opiniones y evitando competir. 
37,0000 25,579 ,292 ,748 
10.Fomenta el trabajo en equipo dentro de su entorno laboral. 34,7500 26,303 ,717 ,700 
 
La Tabla 3 muestra la correlación exacta entre cada ítem y el Total de la escala, así 
como la influencia de su eliminación en la confiabilidad total del instrumento. De 
esta manera podemos darnos cuenta de los errores y posibles modificaciones que 
son necesarias en la estructura del instrumento de medición bajo estudio. 
Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.744, podemos 
señalar que se ha hallado algo poco común y que habla muy bien de la 
homogeneidad, y confiabilidad del instrumento, y es que todos los ítems 
conformantes del instrumento tienen una presencia importante para con el 
instrumento global. 
Los resultados anteriores sugieren una revisión posterior de algunas preguntas, 

























































































  Anexo 7. Matriz de consistencia   
PROBLEMA DE 
INVESTIGACIÓN 
OBJETIVOS DE LA 
INVESTIGACIÓN 
HIPÓTESIS DE LA 
INVESTIGACIÓN 







entre motivación y 
desempeño laboral 
del personal de la 
Municipalidad 
Distrital La Peca, 





relación entre la 
motivación y el 
desempeño laboral 
del personal de la 
Municipalidad 







personal de la 
Municipalidad 
Distrital La Peca, 
Amazonas, 2020. 
  
Medir el desempeño 
laboral del personal 
de la Municipalidad 
Distrital La Peca, 
Amazonas, 2020.  
 
 Evaluar la relación 






Hi: existe relación 
entre la motivación y 
el desempeño 
laboral del personal 
de la Municipalidad 









Ho: No existe 
relación entre la 
motivación y el 
desempeño laboral 
del personal de la 
Municipalidad 









Define a la 
motivación como un 
aspecto propio del 
ser humano el cual 
atribuye un nivel de 
compromiso 
personal; además es 
un proceso dinámico 
el cual orienta a las 
personas hacia el 
logro de objetivos a 
través de los 
factores motivadores 
o intrínsecos y los 
















































La población serán 
todos los 
colaboradores de la 
Municipalidad 
Distrital La Peca, así 
mismo también 
serán considerados 
































M : Muestra 
 
Ox: Observación de 
la variable 1 
 
Oy: Observación de 
la variable 2 
 

















del personal de la 
Municipalidad 
Distrital La Peca. 
Condiciones físicas de 
Trabajo. 






Sostiene que el 
desempeño laboral 
son las acciones o 
comportamientos de 
los empleados, las 
cuales son 
relevantes para el 






























Trabajo en equipo 
Liderazgo 
 
